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8 PENSIONAMENTO GRADUALE 
NEI PAESI BASSI 
Lei Delsen 
In Olanda, l'esperienza del mondo dellavoro per quanto ri-
guarda gli anziani e significativamente diversa da quella de-
gli altri Paesi industrializzati. Rispetto a molti altri Stati del-
l'OCSE, i Paesi Bassi stanno diventando il regno del pensio-
namento anticipato. Nel periodo 1960-1990, in Olanda la ca-
duta (42 per cento) del tasso di attivita maschile per la fascia 
di eta 55-64 anni e stata la pili netta tra i Paesi pili industria-
lizzati. In generale la percentuale di attivita delle persone an-
ziane oltre i 50 anni (42 per cento nel1990) ammontava anco-
ra a circa il50 per cento nel1990, e quella degli uomini di 55-
64 anni (46 per cento nel1990) era una delle pili basse nell'a-
rea OCSE. Questo capitola cerca di spiegare tali divergenze 
analizzando le politiche olandesi, pubbliche e private, sul-
l'occupazione dei lavoratori anziani. II processo di invec-
chiamento in atto nei Paesi Bassi e pili marcato che in altri, co-
me pure le sue conseguenze dal punto di vista finanziario. Il 
pensionamento graduale e uno dei temi perle future scelte 
politiche su questi problemi. 
8.1 Politiche e problemi statali 
Evoluzioni recenti 
La posizione dei lavoratori anziani nel mercato dellavoro. 
Il tasso di occupazione nel settore servizi sul totale degli oc-
cupati (70,1 per cento nel1991) nei Paesi Bassi e il pili alto nel-
l'Unione Europea, mentre la quota dell'occupazione industriale, 
sullo stesso totale, e una delle pili basse. Nel periodo 1983-
1990,l'occupazione a tempo pieno nei Paesi Bassi ha avuto una 
crescita molto forte: 1,4 per cento all'anno, rispetto allo 0,9 per 
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cento dell'Unione Europea, 1,0 per cento fra i Paesi europei ap-
partenenti all'OCSE e 1'1,5 per cento nel totale OCSE. Tra il 
1983 e il1989l'occupazione nel terziario e cresciuta del3,9 per 
cento all'anno, mentre quella nell'industria e cresciuta solo del 
2,5 per cento. I nuovi posti erano soprattutto occupati da nuo-
vi ingressi nel mercato dellavoro, ed e questa la ragione per 
la quale il tasso di disoccupazione nellungo periodo mostra 
solo una moderata crescita. Molti di questi lavori sono part-ti-
me e occupati da donne. Sebbene agli inizi degli anni '80 sia 
cresciuto il volume dell' occupazione temporanea, nei Paesi 
Bassi il volume dellavoro atipico e alto, rispetto agli altri Pae-
si europei (Delsen, 1993). 
Tabella 8.1 
Posizione nel mercato dellavoro delle persone anziane 
nei Paesi Bassi, 1989 
Eta Occupazione Dipendente Autonomi Disoccupati Ex forza Totale 
tempo pieno part-time tempo pieno lavoro 
55-59 43,1 7,7 10,8 3,7 34,7 100,0 
60-64 11,0 3,9 8,7 0,9 75,5 100,0 
Fonte: Trommel, 1993. 
Eta pensionabile 
L' eta pensionabile nei Paesi Bassi e di 65 anni. Tuttavia, quel-
la effettiva e molto piu bassa ed e stata ridotta negli anni pas-
sati da 64,2 nel1960 a 62,2 nel1980 e a 60,3 nel1990 (Besseling, 
1994). I Paesi Bassi si differenziano per avere una quota parti-
colarmente alta di uomini che lavorano part-time nella fascia 
di eta compresa da i 55 ed i 64 anni. L' elevata occupazione part-
time tra gli uomini, con eta tra i 60 ed i 64 anni (17,8 per cento 
nel 1985), puo essere parzialmente attribuita agli schemi 'di 
pensionamento graduali di settore e, per coloro che hanno 55-
59 anni (10,4 per cento nel 1985), alia riduzione nei contratti 
collettivi dell' orario di lavoro peri lavoratori anziani. Anche 
per gli uomini di 65 anni ed oltre la quota di lavoro part-time 
e elevata (51,7 per cento nel1985) come lo e pure quella di part-
time delle donne anziane (55 +) nei Paesi Bassi, rispetto agli 
altri Paesi dell'OCSE. Nel1985 era il70,9 per cento delle don-
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ne con eta da 55 a 59 anni, il70,8 per cento della fascia da 60 a 
64 annie il 64,5 per cento di quella di 65 anni ed oltre. Dalla 
Tabella 8.1 e possibile vedere che nel 1989 la quota dell' occu-
pazione part-time era del26,2 per cento per i lavoratori da 60 
a 64 annie del15,2 per cento per quelli con eta da 55 a 59 an-
ni. II tasso di occupazione part-time involontaria tra gli uo-
mini di 65 anni ed oltre e inferiore alia media, mentre e supe-
riore perle donne di 55 anni ed oltre, sebbene piu bassa che 
per altre fasce di eta. In generale, esiste una correlazione po-
sitiva significativa tra illivello del tasso di partecipazione del-
la forza lavoro, maschile e femminile, e la quota di occupa-
zione part-time. A questo riguardo i Paesi Bassi sono un' ano-
malia (vedere WRR, 1990, Delsen, 1995). 
Modalita di uscita dallavoro 
Le forme piu importanti di uscita dai processi lavorativi per 
le persone anziane nei Paesi Bassi sono, da un lato, la "Gene-
ral Disability Benefit" (AAW) e la "Disability Security Act" 
(WAO) e gli schemi fondati su "Voluntary Early Retirement" 
(VUT) e "Unemployment Act" (WW), dall'altro. Nel 1989, il 
55 per cento dei lavoratori anziani (55-64 anni) si e servito del 
VUT per lasciare illavoro e il32 per cento ha lasciato per altre 
ragioni, soprattutto per invalidita, mentre solo il 13 per cento 
ha lavorato fino all' eta pensionabile. La situazione varia no-
tevolmente da un settore di attivita all'altro (vedere Tabella 
8.2). Nel settore edilizio, il basso flusso di uscita per l'invali-
dita puo essere spiegato con il fatto che tale flusso avviene ad 
un'eta relativamente bassa. Ma, in ogni caso, in questo setto-
re solo il3,2 per cento dei lavoratori ha un'eta di 55 anni ed ol-
tre. Nell'industria e nei trasporti su strada i lavoratori anzia-
ni sono presenti in numero relativamente maggiore. La bassa 
incidenza del VUT nelle attivita del commercio e della vendi-
ta al dettaglio e relativa alla scarsita di disposizioni previste 
nel VUT. I servizi bancari e commerciali rappresentano un ca-
so molto complesso, non esiste una ragione ovvia per la si-
tuazione che prevale in quei settori. 
L' aumento della disoccupazione come una modalita di usci-
ta dal mondo dellavoro e piu limitato. Tuttavia, la Tabella 8.3 
mostra chiare differenze tra le classi di eta 50-54, 55-59 e 60-64 
anni. La percentuale di disoccupazione tra i lavoratori anzia-
ni e relativamente elevata. Nel 1991, dei lavoratori con 60-64 
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Tabella 8.2 
Posizione nel mercato del lavoro delle persona anziane 
(55-64 anni) per settore economico nei Paesi Bassi, 1989 
Settore Quota VUT- Mobilita di usc ita dalla ditta (%) 
economico 55+ potenziale VUT Pensione Altre 
Industria 6,1 95 54 15 31 
Edilizia 3,2 96 90 1 9 
Commercia 
e dettaglio 4,9 65 45 27 28 
Trasporti 
stradali 6,0 99 66 9 25 
Servizi 
bancari 
e commerciali 4,8 83 48 8 44 
Altri servizi 5,0 92 53 15 33 
Totale 5,0 84 55 13 32 
Fonte: szw, Rapportage Arbeidsmarkt, Den Haag, 1991. 
Quota 55+: numero di lavoratori di 55 - 64 anni come percentuale sui numero com-
plessivo di lavoratori 
Percentuale VUT: percentuale di lavoratori in un settore che puo beneficiare di uno 
schema Volontary Early Retirement 
Modalita di uscita: VUT - numero di persone di 55 anni ed oltre che si ritira prima 
(VUT) come percentuale sui numero complessivo di lavoratori 
Modalita di uscita: Pensione comprende anche Ia morte 
Modalita di uscita: altre- quasi esclusivamente uscita per invalidita (WAO), l'abban-
dono per un altro lavoro non si verifica quasi mai. 
anni, oltre il22 per cento era disoccupato, rispetto al solo 8 per 
cento sul totale della forza lavoro. Inoltre, la durata della di-
soccupazione e pili lunga. Nel1990, delle persone anziane di 
questa classe di eta, il 90 per cento era disoccupato di lungo 
periodo (> 12 mesi), confrontato con il50 per cento del totale 
della forza lavoro. Cio e dovuto, in parte, al fatto che "!'U-
nemployment Act" (WW) e usa to come una modalita di usci-
ta, e la durata dei benefici del WW dipende dal numero dian-
ni lavorati. Main parte e anche attribuibile alla regola dei 57,5 
anni. Le persone con 57,5 anni di eta o pili anziane, quando so-
no disoccupate, conservano illoro diritto al sussidio fino al 
primo giorno del mese in cui raggiungeranno i 65 anni. Come 
si e visto nei rispettivi capitoli, regolamentazioni simili sono 
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applicate anche in Germania e in Svezia. Questi lavoratori so-
no esentati dall' obbligo di fare domanda per un altro posto. 
Nei Paesi Bassi, probabilmente pili che negli altri Stati OCSE, 
e difficile peri lavoratori anziani trovare un lavoro una volta 
che sono disoccupati. Recentemente, il Consiglio tripartito del 
"Public Employment Service" (PES) ha deciso di rimuovere 
questa criteria dell' eta per tutte le misure di formazione e di 
collocamento. N el 1994, il Ministero degli Affari Sociali e del-
l'Occupazione ha annullato la discriminazione dell' eta in esu-
bero, usata per sostenere la politica del governo al fine di au-
mentare la quota di partecipazione al mercato dellavoro. Que-
sta direttiva sullicenziamento dei lavoratori anziani ha com-
portato che, nel caso di licenziamento per ragioni economiche, 
a certe condizioni, i lavoratori di 55 anni ed oltre potrebbero 
essere licenziati per primi. 
Tabella 8.3 
Distribuzione della disoccupazione (1991) 
e disoccupazione di lungo periodo (1990) per eta nei Paesi Bassi 
Eta Disoccupazione della forza lavoro Quota di disoccupazione 
(%della forza lavoro) (% di tutti i disoccupati registrati) 
(1991) (1990) 
<25 anni 11,6 28 
25-49 anni 7,2 55 
50-64 anni 10,7 76 
50-54 anni 7,8 73 
55-59 anni 10,6 80 
60-64 anni 22,6 90 
Totale 8,6 49 
Fonte: szw, Kwartaa/bericht Arbeidsmarkt, Derde Kwartaa/ 1993, Den Haag, 1993. 
Nei Paesi Bassi, la quota dei destinatari del sussidio di in-
validita nella forza lavoro (12,6 per cento nel 1992) e la pili 
elevata dell'OCSE. Ira i lavoratori anziani di 55-64 anni que-
sta proporzione e circa un terzo. I sussidi per la disoccupa-
zione e quelli di invalidita (completi), per diverse ragioni, so-
no in vigore e continuano ad operare come sostituti (Delsen 
e Klosse, 1992). Nella valutazione dei gradi di invalidita, e 
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stato tenuto con to della situazione prevalente nel mercato del 
lavoro. Cio si verifica anche in Svezia e Finlandia. L'invalido 
parziale viene trattato come se fosse un invalido totale, in mo-
do che quasi 1'85 per cento di tutti i beneficiari WAO riceve i 
sussidi completi. In particolare, rispetto ai lavoratori anzia-
ni che sono diventati meno produttivi, 1' assicurazione di in-
validita ha previsto un modo conveniente per mascherare il 
licenziamento. Difatti, i datori di lavoro non possono licen-
ziare i lavoratori senza conformarsi alle procedure di esube-
ro e i lavoratori possono con tare sul fatto di ricevere fino a 65 
anni un beneficia uguale al 70 per cento delloro ultimo sala-
rio, mentre la durata del sussidio di disoccupazione rappor-
tato al salario e limitata. N el1986, oltre il50 per cento dei be-
neficiari compresi nella fascia di eta da 55 a 65 anni riceveva 
un sussidio di invalidita, a riprova del fatto che il WAO fun-
ziona come una forma di collocamento a riposo anticipate. 
Nei Paesi Bassi, le stime sulla grandezza della componente 
disoccupazione, nascosta nella componente invalidita, va-
riano dal 15 al 50 per cento di tutti i beneficiari. La possibi-
lita di essere considerati idonei per usufruire di un programma 
di invalidita e diventata piu restrittiva da meta degli anni '80 
in avanti, e nel 1985 il sostegno economico e stato sostan-
zialmente ridotto. Cio ha comportato un lieve aumento nel-
lo schema del sussidio di disoccupazione. Nel 1987la "con-
siderazione del mercato dellavoro" e stata rimossa dall'as-
sicurazione per l'invalidita, portando ad un aumento del vo-
lume delle invalidita parziali. Tuttavia,l'impatto generale del 
cambio di politica e stato molto limitato, e si tiene ancora con-
to delle opportunita nel mercato dellavoro (WRR, 1990, 
Bolweg e Dijkstra, 1993). 
Nel1987 e stata ridotta anche la generosita del programma 
di disoccupazione e sono stati ristretti i requisiti di apertura 
dei diritti. Di conseguenza il VUT e diventato piu popolare 
come alternativa ai benefici per l'invalidita e per la disoccu-
pazione (Trammel e de Vroom, 1994). Originariamente si e 
puntato sugli schemi del VUT temporaneo per promuovere 
1' occupazione giovanile e migliorare il benessere dei lavora-
tori anziani; un posto di lavoro su tre, reso disponibile da que-
sta schema, e stato destinato ai giovani. Tuttavia, alla fine de-
gli anni '80 pochi giovani furono assunti. Non rioccupare i 
posti resi liberi dal VUT e chiaramente un risparmio per l'im-
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presa e anche peril governo. Tuttavia, per la societa nel suo 
complesso questa politica e costosa. Nei Paesi Bassi, in realta, 
non esiste uno schema di pensionamento nazionale. I nume-
rosi schemi settoriali sono basati sui contratti collettivi. Mol-
ti di questi schemi VUT presentano le seguenti caratteristi-
che (Delsen, 1993): l'eta di uscita mediae di 60 anni; il bene-
ficia, che e il reddito provato, va dal 75 all'80 per cento del 
salario lordo finale senza tener conto del numero degli anni 
di lavoro; esiste una soglia minima, un minimo di servizio di 
10 anni per averne diritto e gli schemi operano sulla base del 
salario finale. Oltre 1'85 per cento di tutti i lavoratori nei set-
tori in questione sono coperti da uno schema VUT. 
Tra il1983 e il1990, il numero dei beneficiari VUT e tripli-
cato, con il risultato che alla fine del1992 i partecipanti erano 
piu di 119.000. Questa crescita e dovuta soprattutto ad una ri-
duzione della soglia di eta e ad un aumento del numero degli 
schemi. L'eta VUT mediae stata ridotta da 60,2 anni nel1986 
a 59,8 anni nel 1993.Tuttavia, negli ultimi due anni di questo 
periodo, alcuni contratti collettivi hanno previsto un incre-
mento dell' eta del VUT. Inoltre, nel 1994, in tre di tali con-
tratti, il beneficio VUT e stato ridotto di 5 punti percentuali 
(DCA, 1994). Nel1991 e nel1992, in un certo numero di con-
tratti, la titolarita per il VUT e stata estesa anche ai lavorato-
ri part-time, una categoria precedentemente esclusa. Nel1986, 
il premio VUT totale era il2,4 per cento del salario e con il1993 
e stato portato a circa il 3,5 per cento. 11 premio varia dame-
no dell'1 per cento peri parrucchieri ad oltre 1'8 per cento nel 
settore tessile e al10,5 per cento nell'industria casearia. Nel-
lo stesso periodo di sette anni, i contributi dei lavoratori sono 
saliti dallo 0,6 per cento all'1,2 per cento. Le estrapolazioni dei 
trend esistenti sul numero dei partecipanti VUT suggerisco-
no i seguenti aumenti: 147.000 nel 2000; 213.000 nel 2010 e 
240.000 nel 2020. 11 VUT e popolare a causa della perdita di 
reddito relativamente ridotta, la natura volontaria dello sche-
ma e l'assenza della connotazione negativa dei sussidi per l'in-
validita e disoccupazione. 
Fino a poco tempo fa, i lavoratori dovevano scegliere tra 
l'uscita totale dal mondo dellavoro e illavoro a tempo pie-
no. 11 fatto di offrire un lavoro part-time puc ridurre la di-
soccupazione nascosta nelle modalita di uscita. Diminuisce 
di circa la meta il rischio di invalidita, ed inoltre contribuisce 
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all' integrazione (Delsen e Klosse, 1992; A arts e DeJong, 1992; 
Delsen, 1995). Per rendere pili flessibile il pensionamento an-
ticipato, gli schemi settoriali del VUT part-time sono stati di 
recente introdotti nel settore dei metalli (SUM; SVUM) e per 
i dipendenti degli uffici di architettura (SUA), come pure per 
i bancari (RABO), nel settore del commercia al dettaglio (KBB) 
e in quello sanitaria (PGGM-OBU). Secondo gli schemi RA-
BO e KBB, i benefici aumentano con 1' eta di pensionamento, 
fornendo un incentivo a posticipare l'uscita dal mondo del 
lavoro. Nel settore metalmeccanico il tempo puo essere ri-
dotto e reintegrato. L'OBU e il SUA hanno schemi di VUT part-
time a due fasi, quest' ultimo controcorrente rispetto agli sche-
mi VUT totali (Ten Brink e Delsen, 1993). Ma molti di questi 
schemi, messi in atto nel1988 e successivamente, sono di na-
tura sperimentale e sono stati abbandonati e/ o sostituiti con 
schemi di pensione flessibili (vedere di seguito). Promossi dai 
datori di lavoro, i lora obiettivi principali erano di ridurre i 
costi del pensionamento anticipato, trattenere all'interno del-
la ditta le conoscenze e 1' esperienza dei dipendenti anziani e 
ridistribuire 1' occupazione tra i giovani ed i lavoratori di eta 
pili elevata. Sono condizioni simili a queUe degli schemi VUT 
completi. Inoltre, in contrasto con questi ultimi, i lavoratori 
non hanno diritto automatico al pensionamento anticipato 
part-time, perche e necessaria il consenso del datore di lavo-
ro. Tuttavia, nel settore pubblico, il VUT part-time peri fun-
zionari e usato per ridurre i costi del personale, la disoccu-
pazione e per ringiovanire la forza lavoro. Circa la meta dei 
potenziali partecipanti sceglie di fatto questa formula . La quo-
ta effettiva di scelta degli schemi VUT part-time nel settore 
privatae bassa: dal10 circa al15 per cento (Delsen 1989; Heem-
sckerk, 1994). Nel 1992 e nel 1993 sono stati introdotti negli 
stabilimenti di lavorazione dellegno, nell'industria tessile e 
nel catering. Nel 1994, nei contratti collettivi, e stato intro-
dotto un certo numero dei nuovi schemi, compresi, inter alia, 
i settori delle vendite all'ingrosso e al dettaglio. 
Attitudini allavoro e pensionamento 
Nei Paesi Bassi circa un quarto dei lavoratori anziani do-
vrebbe lasciare spontaneamente illavoro all' eta di 60 anni, seb-
bene cio significhi un 30 per cento in meno del reddito netto. 
Vi e anche un considerevole favore per il pensionamento gra-
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duale. Per quanto riguarda coloro che sono gia a riposo, il27 
per cento avrebbe scelto il pensionamento anticipato part-ti-
me (doe avrebbe ridotto il normale orario di lavoro a meta), il 
51 per cento avrebbe rifiutato, e il 22 per cento non si e pro-
nunciato. Riguardo ai pre-pensionati, il38 per cento avrebbe 
scelto un pensionamento anticipato part-time, il 46 per cento 
l'avrebbe rifiutato e il 16 per cento non si e pronunciato 
(Henkens e Siegers, 1992). 
Pensioni e previdenza sociale 
Benefici e finanziamento della previdenza sociale 
II"General Disability Benefit Act" (AAW) da diritto, a tut-
te le persone completamente invalide e precedentemente oc-
cupate con salario pieno fino all' eta di 65 anni, ad un benefi-
cia a tasso fisso di base derivato dal minimo sociale netto. I 
costi sono a carico del governo. II "Disability Security Act" 
(WAO) copre tutti i lavoratori occupati nel settore privato si-
no all' eta di 65 anni dal termine del primo anno di malattia 
fino, se c' e bisogno, all' eta di 65 anni, e fornisce un sussidio 
che e in funzione dei guadagni precedenti e del grado di in-
validita. II beneficia massimo, pagato mensilmente, e pari al 
70 per cento del salario precedente, se viene riconosciuta una 
invalidita del80-100 per cento; nei casi minori l'indennita non 
puo mai essere inferiore allo stipendio minimo di Iegge. Nel 
1993 il premio WAO marginale, pagato dal datore di lavoro, 
e stato dell'11,75 per cento. Le persone parzialmente invali-
de, che non riescono a trovare un' occupazione adatta alla lo-
ro invalidita, hanno diritto, secondo il WW, a ricevere il sus-
sidio di disoccupazione supplementare. Una volta scaduto il 
periodo di diritto al WW, il disabile parziale dovrebbe tor-
nare all' assistenza nazionale sanitaria se il suo reddito fami-
liare non raggiunge il minimo sociale. Per attenuare gli effetti 
del requisito sanitaria, considerati troppo rigidi peril disa-
bile parziale 0 peri lavoratori disoccupati, e stato introdotto 
1' Act on Income Provision per Older and Partially Disabled Workers 
(IOAW). Esso fornisce l'assistenza finanziaria a chi ha perso 
illavoro da molto tempo ed ha superato il periodo massimo 
di diritto al WW e ad altri sussidi. L'IOAW riguarda in primo 
luogo le persone che all'inizio della disoccupazione si trova-
no tra i 50 ed i 57,5 anni di eta. Inoltre, si applica a quei lavo-
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ratori che hanno 57,5 anni ed oltre in possesso del requisito 
di 26 settimane, rna non di quello "del rapporto 3 su 5", sti-
pulate dal WW (vedere di seguito). L'IOAW e finanziato pub-
blicamente. 
A seguito di un emendamento introdotto nel 1990, nell'U-
nemployment Act (WW) le persone che hanno lavorato alme-
na 26 settimane nei 12 mesi precedenti la disoccupazione han-
no diritto a ricevere per sei mesi il sussidio WW (il 70 per cen-
to del salario giornaliero)·. Se intendono ottenerlo per un pe-
riodo superiore a 6 mesi, gli interessati devono aver ricevuto 
un salario per almeno 52 settimane nel corso di tre anni dei 
cinque anni precedenti l'anno in cui sono entrati in disoccu-
pazione (il requisito del3 su 5). La durata del sussidio (fino a 
un massimo di 5 anni) dipende, inoltre, dall' entita del perio-
do lavorato. Alla fine, quando il sussidio puo essere ritirato, 
le persone che sono state disoccupate ricevono un'indennita 
ancora per un anno. L' assicurazione contro la disoccupazione 
e finanziata su una base tripartita. 
Sistema pensionistico 
II sistema pensionistico olandese e formato da tre pilastri 
(Besseling, 1994; Dekkers et al. 1994). II primo e il General 
Old Age Act (AOW) gestito dallo Stato e finanziato dai con-
tributi. Questi (14 per cento nel1993) sono prelevati fino ad 
un tetto sui reddito tassabile. Peri due partner e previsto un 
beneficia di pensione a quota ridotta, approssimativamente 
uguale al salario minimo netto dall' eta di 65 anni (per una 
persona singola il 70 per cento di tale salario). Si tratta di 
una pensione di vecchiaia obbligatoria per tutti i residenti. 
In linea di principia, il salario minimo lordo segue l'indice 
dei salari medi contrattati. Ma poiche gli elementi del sala-
rio fluttuano (aumento del salario incidentale), non sono in-
clusi gli aggiustamenti automatici che hanno un ruolo im-
portante nella limitazione del carico futuro delle pensioni 
obbligatorie. Questo collegamento e stato in una certa mi-
sura abolito. Trail 1980 e il 1994 la crescita netta delle pen-
sioni AOW e risultata inferiore del 19 per cento rispetto al-
Ia crescita del salario lordo nello stesso periodo. Inoltre, il 
fatto che le pensioni e il salario minimo siano legati sulla ba-
se del salario netto ha contribuito all' espansione controlla-
ta delle spese pensionistiche. 
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11 secondo pilastro e rappresentato dagli schemi di pensio-
ne quasi private. Questi schemi integrano la clausola AOW e 
entrano nella responsabilita delle parti sociali. Tuttavia, lo Sta-
to fornisce una struttura legale ed un supporto fiscale. La Ieg-
ge sancisce che devono essere creati schemi di pensioni com-
plementari, a cui, in generale, i datori di lavoro contribuisco-
no per il50 per cento ed oltre. Nell'industria vi sono 82 fondi 
settoriali di pensione e 1.058 fondi aziendali. Gli 82 fondi fan-
no parte dell' Associazione dei fondi pensione settoriali. Inol-
tre, oltre 20.000 imprese forniscono piani pensione peri loro 
dipendenti e 9 schemi peri professionisti come i medici e i chi-
mid (Pierikm 1991). L'Insurance Board, un'agenzia privata, e 
investito dall' autorita per controllare i fondi pensione. Una 
Iegge rende la partecipazione ai fondi di settore obbligatoria 
per tutte le attivita. Una societa puo uscirne solo see stato fis-
sato uno schema con un livello di previsione superiore a quel-
lo dei fondi pensione. 
Dei lavoratori con eta da 24 a 64 anni, 1'82 per cento sono 
coperti da uno schema pensionistico supplementare; il72 per 
cento di questi partecipa ad uno schema basato sui salario fi-
nale; il 15 per cento ad uno fissato sui salario media, il5 per 
cento ad un piano calcolato sul salario finale combinato (uni-
sce aspetti dei primi due) e il 7 per cento ad uno schema che 
eroga un beneficia non indicizzato. Solo lo 0,6 per cento par-
tecipa ad una contribuzione definita (premia disponibile) (Be-
zemer, 1991; Besseling, 1994). Grazie al sistema AOW, gli sche-
mi salariali finali prevedono una copertura lorda massima pa-
ri al 70 per cento dell'ultimo reddito lordo, a condizione che 
i contributi siano stati pagati pienamente per 40 anni (1'1,75 
per cento all'anno e esente da tasse) . Chi ha Iavorata solo tem-
poraneamente, e colora che hanna frequentemente cambiato 
lavoro, subiscono riduzioni della pensione. Poiche questi be-
nefici non sono rapportati al cumulo dei contributi pagati, si 
tratta di diritti alia pensione non completamente assimilabi-
li. La mobilita dellavoro esterna e quindi ostacolata. I fondi 
che operano privatamente possono rifiutare di assumere ob-
blighi l'uno dall'altro quando i lavoratori lasciano un lavoro 
e iniziano a contribuire ad un altro fonda. Di conseguenza, la 
mobilita dei lavoratori e penalizzata con perdite considere-
voli nel reddito futuro e nei diritti di pensione cumulati. Tut-
tavia, poiche la mobilita all'interno di un settore e di norma, 
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1' organizzazione su scala settoriale dei fondi pensione tende 
a non penalizzare la mobilita. Inoltre, dall'8 luglio 1994 i la-
voratori che cambiano lavoro hanna diritto a trasferire la pen-
sione cumulata al fonda del nuovo datore di lavoro. Inoltre, 
da tale data, i lavoratori part-time non possono essere piu 
esclusi dalla pensione, una disposizione importante per qua-
si tutte le donne lavoratrici nei Paesi Bassi, poiche la maggior 
parte lavora part-time. Precedentemente, oltre un terzo era 
escluso dalla copertura della pensione privata. Andrebbe con-
siderata una soglia di salario minima, poiche il compenso del 
part-time viene ricalcolato in base al salario dellavoro a tem-
po pieno. E previsto, inoltre, che le richieste di pensione di co-
lora che lavorano part-time siano pro rata di quelle a tempo 
pieno. 
Viene inoltre ostacolata la mobilita interna. Molti schemi 
complementari semplicemente non permettono ai lavoratori 
anziani di avanzare nelle lora carriere. L' ABP, il maggiore fon-
da pensioni olandese, e una eccezione. Un taglio nel carico di 
lavoro puo essere richiesto quando il salario e ridotto di oltre 
il 5 per cento, a causa di retrocessione o cambia di funzione. 
La costruzione dei diritti pensionistici e divisa in due parti. 
Data la struttura dei benefici definiti, cioe la base del paga-
mento finale previsto dagli schemi di pensioni semi-privati, 
una riduzione dei benefici AOW corrisponde ad un aumento 
di quelli delle pensioni complementari. L' AOW e in corso di 
privatizzazione. Esiste un trasferimento (circa una meta) tra i 
premi AOW e i premi per le pensioni complementari (Peter-
sen, 1989). 
Sono tassate solo le rendite delle pensioni, mentre i con-
tributi della previdenza complementare e il reddito degli in-
teressi dei fondi pensioni sono esentasse. None cosl peri 
contributi pensionistici. Una privatizzazione graduale del-
l' AOW com porta una perdita di entrate fiscali. I pensionati 
beneficiano di una riduzione speciale della tassa sul reddito 
e non devono contribuire allo schema di pensione. Il carico 
sui reddito da lavoro e aumentato regolarmente, mentre su 
quello da pensione e cresciuto solo pochissimo. Di conse-
guenza, il 70 per cento della schema basato sul salario fina-
le da una pensione netta di circa 1'85 per cento del salario fi-
nale. Questa dovrebbe essere una ragione per limitare la co-
pertura degli schemi complementari. Un'altra potrebbe es-
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sere la crescita di individualizzazione presente nella societa 
olandese. 
Per esempio, rispetto ai tipi di famiglia, il Central Plan-
ning Bureau (CPB) osserva il seguente trend trail 1990 e il 
2015. 11 numero di singoli senza figli aumentera dal31 al43 
per cento, parzialmente a causa dell'invecchiamento; la quo-
ta di famiglie con un partnered un figlio diminuira dal37 al 
26 per cento. 11 sistema di pagamento del 70 per cento del sa-
lario finale, valido per tutti i lavoratori, e stato ovviamente 
concepito per un nucleo standard formato da un capofami-
glia con una moglie casalinga. In una societa individualisti-
ca vi sara una richiesta maggiore di pensioni complementa-
ri flessibili adattate ai casi personali. Uno schema di paga-
mento basato sui salario media sarebbe pili adatto. I contri-
buti secondo il sistema attuale sono una funzione dei salari 
attuali e degli ultimi salari percepiti. Da cio deriva una in-
certezza circa le riserve necessarie per coprire i diritti alia 
pensione, essendo quasi inevitabile un accantonamento ec-
cessivo per molti fondi pensione. La riduzione dei costi si-
gnifica abolire il sistema basato sui salario finale (Pierik, 1991; 
Besseling, 1994). 
Nei Paesi Bassi lo sviluppo demografico indica che peril 
2035 ci si dovra aspettare un raddoppio della quota di contri-
buzione. Nel suo parere al governo,la Drees Commission (1987) 
ha proposto i seguenti cambiamenti principali: ridurre il be-
neficia AOW per i singoli dal 70 per cento al 50 per cento del 
salario minima netto; portare 1' eta pensionabile a 66 anni ed 
aumentare i premi AOW pagati da chi ha 65 anni ed oltre. La 
Commissione ha concluso che il potere di acquisto della pen-
sione sara ridotto a meta, oppure i premi dovranno essere au-
mentati (raddoppiati) dopo il2000. 11 governo ha concluso che 
il finanziamento dell' AOE e garantito e quindi non e necessa-
ria alcuna azione. 
11 terzo pilastro e rappresentato dalla creazione di pensioni 
volontarie individuali che i cittadini hanno sottoscritto per se 
stessi. I premi pagati non fanno parte del carico impasto; le 
pensioni personali hanna un effetto neutro sui mercato della-
voro. Gli schemi di pensione individuali sono finanziati per 
definizione sulla base della creazione di un fonda (Besseling, 
1994; Gosling, 1994) e consente agli individui di creare il pro-
prio supplemento ai primi due pilastri. 
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Conclusioni 
Nei Paesi Bassi la disoccupazione, il prepensionamento e 
l'invalidita rappresentano cause importanti della fine antici-
pata delle carriere peri lavoratori anziani (55 anni ed oltre) . 
Questi tre fenomeni funzionano come vasi comunicanti. At-
tualmente le organizzazioni degli imprenditori olandesi sono 
favorevoli all' abolizione dello schema VUT, mentre i sindaca-
ti puntano alia sua estensione, per esempio rendendolo ac-
cessibile ai lavoratori con 40 annie piu di lavoro. L' abolizione 
del VUT inevitabilmente accrescerebbe la pressione sui bene-
fici per l'invalidita e/ o la disoccupazione. In un certo nume-
ro di settori, in attesa di rimuovere completamente il VUT per 
rendere piu flessibile e produttivo il collocamento a riposo, so-
no state recentemente introdotte le pensioni VUT flessibili a 
tempo parziale. Tuttavia, la quota di prelievo e stata ridotta a 
causa della permanente esistenza di molti pensionamenti fa-
coltativi. Dal punto di vista del finanziamento, vie, in verita, 
un considerevole favore peril pensionamento graduale. 
In vista di migliorare 1a posizione su1 mercato de1lavoro de-
g1i anziani, i1 governo o1andese ha preso diverse misure, che 
comprendono 1' eliminazione della discriminazione dell' eta 
per i requisiti di esubero e la po1itica PES. Poiche 1' AOW e sta-
to gradua1mente privatizzato, 1e pensioni comp1ementari, e 
quindi i fondi, acquisteranno sempre maggiore importanza. 
Cio agira come uno stimo1o peril pensionamento gradua1e. La 
sostituzione del sistema basato sull'ultimo sa1ario con quello 
del salario medio incentivera il pensionamento gradua1e, e 
quindi 1e quote di partecipazione dei 1avoratori anziani e i1 
controllo dei costi per gli schemi pensionistici comp1ementa-
ri, cosl come favorira la sistemazione di personale con idonei 
requisiti d' eta. Inoltre, il collegamento coni prezzi invece che 
coni salari e pili in linea con il trend in favore delle pensioni 
individua1izzate. 
Nuove politiche pubbliche 
La riforma delle pensioni 
Nella consultazione con 1e organizzazioni degli imprendi-
tori e dei lavoratori il governo Kok-van Mierlo e alia ricerca di 
mezzi per incoraggiare una maggiore flessibilita e varieta nei 
modelli di 1avoro, compreso i1 cambiamento dell' orario attra-
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verso l'intero ciclo della vita professionale (szw, 1994). Sulla 
base dei rapporti della Commissione Dress (1987) e del Con-
siglio scientifico olandese per la Politica governativa (WRR, 
1990, 1993), il governo sta esaminando l'opportunita di allar-
gare le basi del finanziamento dell' AOW. L' AOW rimarra la 
pensione di base, per le persone piu anziane rappresentera la 
sola fonte di reddito. Nel1995 sara introdotto uno sgravio sul-
le imposte, a seconda del reddito per quest'ultima categoria. 
N el1996, per poter gar an tire nellungo periodo i regimi AOW, 
nei casi in cui uno dei partner abbia un' eta inferiore ai 65 an-
ni, il governo ritiene che sia ragionevole erogare il supple-
menta AOW solo quando il reddito familiare e inferiore al mi-
nimo sociale. 11 fatto che parte del beneficia AOW puo essere 
non elevato, per esempio, per una pensione complementare, 
implica che 1' AOW acquista un ruolo complementare, mentre 
la pensione supplementare diventa quella di base. Altre mi-
sure devono essere prese: una soglia di reddito piu alto per il 
WW, privatizzazione del Sickness Act, l'introduzione del pro-
cesso di mercato attraverso la possibilita di uscirne e la diffe-
renziazione dei premi nel WAO. 
Secondo il governo,l'uscita graduale dallavoro e piu in ac-
cordo con la liberta individuale di scelta e lo sviluppo sociale. 
Devono essere rimossi i possibili ostacoli allavoro dopo i 65 
annie do richiedera di "far entrare nella cultura" la previdenza 
sociale in alcune misure e di rendere maggiormente flessibile 
il pensionamento. Gradualmente dovra essere ridotto lo spa-
zio peril regime VUT, a causa dellivello troppo basso di par-
tecipazione allavoro dei lavoratori anziani (szw, 1994). 
Sebbene la flessibilita del pensionamento sia stata citata co-
me un' alternativa al VUT, none stata fatta nessuna ricerca sul-
le conseguenze dei costi di tale schema, e ci si puo chiedere se 
sara effettivamente promossa la partecipazione allavoro de-
gli anziani. Sembra che il governo stia cercando un' alternati-
va al VUT, per controllare il passaggio dai benefici del WW a 
quelli del WAO. Le modalita di uscita e la pratica attuali de-
vono cambiare per conservare un' occupazione relativamente 
attraente (vedere Trommel, 1993). Va osservato, tuttavia, che 
la pensione complementare e gli schemi VUT sono di respon-
sabilita delle parti sociali e che il governo non ha un control-
lo diretto su di essi. 
In risposta al rapporto del1993 dell'WRR, il governo si e di-
LA PENSIONE FLESSIBILE 
chiarato convinto che, in vista dei cambiamenti nelle fasce di 
eta della forza lavoro, sia necessaria un diverso profilo del sa-
lario. Per esempio, un salario pili alto all'inizio di una carrie-
ra, quando la produttivita e pili elevata, ed un salario relati-
vamente pili basso alia fine. Tuttavia, la nozione che la pro-
duttivita decresce con 1' eta rimane pili un pregiudizio, perche 
questa non puo essere stabilito empiricamente (vedere di se-
guito). Tale cambiamento comporta anche una modifica nel 
cumulo pensionistico. In materia di previdenza complemen-
tare, il governo olandese e favorevole alla sostituzione della 
schema a salario finale con lo schema a salario media, a causa 
delle differenze tra generazioni nella distribuzione del reddi-
to. Cio, inoltre, sottintende che l'indicizzazione dei prezzi al 
consumo sostituisca l'indicizzazione del salario (Tweede Ka-
mer, 1991). Recentemente e stato adottato un sistema legale 
per la previdenza complementare, per rendere le pensioni pili 
flessibili e facilitare la sostituzione del costoso VUT con sche-
mi di pre-pensionamento. Il percepimento totale e parziale del-
le pensioni e possibile tra i 55 ed i 70 anni. L' esenzione fiscale 
e arrivata dall'1,75 al2 per cento all'anno. Il beneficia massi-
mo assoluto del 70 per cento e a bolito: il nuovo massimo e del 
100 per cento del salario finale lordo. Nel2000 la pensione del 
partner puo essere cambiata per una individuale pili elevata. 
Contratti collettivi per i lavoratori anziani 
Per quanta concerne i contratti collettivi dei lavoratori an-
ziani, questi ultimi si limitano a fissare 1' eta di conclusione del 
contratto di lavoro, il pensionamento anticipato, i congedi sup-
plementari, 1' esenzione dallavoro straordinario e il cambia-
menta di lavoro. Sui temi della disoccupazione e della posi-
zione nel mercato dellavoro, del reclutamento e della sele-
zione, delle politiche per il personale, della formazione e del-
la prevenzione soda-sanitaria, la maggior parte dei contratti 
collettivi attualmente non dice nulla, per quanta riguarda i la-
voratori anziani, rna si focalizza principalmente sulle misure 
correttive. Nella politica sindacale, dal1990 c'e stato uno spo-
stamento verso le misure di prevenzione, compresa la forma-
zione, il pensionamento anticipato graduale, la riduzione e il 
miglioramento delle condizioni di lavoro. Alcuni sindacati, 
inoltre, si sono espressi contra politiche specifiche peri lavo-
ratori anziani (LTD, 1991, FNV 1992). 
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8.2 Politiche e problemi imprenditoriali 
Evoluzioni recenti 
Prestazioni lavorative 
La ricerca olandese su eta e produttivita e limitata. Van Hee-
ringen (1983) afferma che I' idea secondo cui la produttivita dei 
ricercatori diminuisce con 1' eta non e stata basata su fatti em-
pirici, rna su supposizioni. E impossibile stimare !'influenza 
dell' eta sullivello di produttivita; sebbene qualcuno potreb-
be, all' apparenza, veramente sperimentare in che misura 1' eta 
influenzi il cambiamento nella produttivita. La percentuale di 
crescita della produttivita e pili elevata prima dei 30 anni che 
dopo tale eta. Sulla base di dati incrociati, Gelderblom e Ko-
ning (1992) hanno ritenuto chela produttivita sia pili elevata 
tra i 40 ed i 45 anni. La produttivita dei lavoratori di 60 anni 
ed oltre, con lo stesso livello di istruzione, e del 45 per cento 
pili bassa. 
Regolamentazione delle pensioni nelle imprese 
Recentemente, pres sola Ahold (una societa di vendita al det-
taglio) e le Ferrovie Olandesi (NS), sono stati introdotti sche-
mi VUT part-time. Lo schema Ahold collega 1' eta con illivel-
lo economico della pensione e con l'estensione della riduzio-
ne dell' orario di lavoro. Le Ferrovie Olandesi hanno uno sche-
ma VUT part-time in due fasi, posto a monte del suo schema 
VUT completo. Parecchie grandi societa olandesi (Buehrmann 
Tetterode, DSM; ESSO; KLM) hanno recentemente introdotto 
una flessibilita nell' eta pensionabile. Gli schemi VUT attuali 
saranno sostituiti gradualmente con altri percorsi pensioni-
stici. Presso la Akzo Nobel questa operazione sara completa-
ta nel 2005. 11 prepensionamento viene finanziato dall'inter-
vento personale dell'individuo o con un prelievo anticipato 
sulla pensione complementare. Un terzo del risparmio sulle 
spese VUT e usato per introdurre un'attivazione della politi-
ca precedente e i due terzi sono a carico dei lavoratori. I lavo-
ratori hanno diritto ad un pensionamento anticipato tra i 60 
ed i 65 anni, rna ai fini della pensione, per integrare illoro sa-
lario, devono versare contributi supplementari a loro carico. 
Presso la Heidemij (a partire dal 1997) sara possibile un pen-
sionamento parziale dai 55 anni in avanti. L'ammontare netto 
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della pensione e dell'85 per cento dell' ultimo salario per quel-
li che possono vantare 50 anni di servizio. I risparmi sul VUT 
saranno usati per finanziare un nuovo schema, essendo i pre-
mi addizionali pagati dal datore di lavoro. Presso la Wavin 
(1994), i lavoratori possono ritirarsi completamente o par-
zialmente all' eta di 55 anni, in funzione dei diritti a pensione 
cumulati. Gli schemi presso la Buehrmann Tetterode e la Wa-
vin sono sistemi di pensionamento "self service" creato per 
1' azienda. Le possibilita comprendono le seguenti scelte: con-
gedo supplementare, straordinario pagato, dividendi sugli uti-
li, cambiamento annuale del beneficio e scelta dell' eta pen-
sionistica (Ten Brink e Delsen, 1993; Heemskerk, 1994). Tutti 
questi schemi garantiscono un beneficio uguale alla percen-
tuale data dal salario finale. In nessuno di questi schemi vie-
ne menzionata in modo esplicito la scelta di ritiro dopo 1' eta 
pensionistica (tra i 65 ed i 70 anni). 
Discriminazione basata sull' eta 
Una discriminazione basata sull' eta si verifica non solo nel 
reclutamento del personale, rna anche nella selezione in caso 
di licenziamento. I datori di lavoro olandesi applicano i tetti 
di eta peril reclutamento del personale (de Vroom e Blomsma, 
1991). Quando la ditta si ristruttura,la riduzione di persona-
le segue un certo disegno (LTD, 1992). I lavoratori pili anzia-
ni (55 anni ed oltre) sono i primi ad uscire, in linea con le nor-
me delle leggi esistenti e con le previsioni specifiche ai livelli 
di impresa o di settore. L' esubero o i licenziamenti, in molti ca-
si, sono basati sull' eta, sul numero di anni di servizio, sui di-
ritti alia pensione e al pensionamento anticipato e sul tipo di 
contratto. In almeno il 70 per cento delle imprese l'indennita 
peri disoccupati, come pure per quella di invalidita, e eroga-
ta fino al100 per centb dell'ultimo salario. Illivello e la dura-
ta del supplemento quasi sempre dipendono dall' eta e dal-
1' anzianita. In meta dei casi la pensione viene erogata e in cir-
ca il25 per cento delle imprese viene riconosciuto il b€meficio 
VUT (vedere Bolweg e Dijkstra, 1993; Trommel e de Vroom, 
1994). Kerkhoff (1981) conclude che le ditte olandesi raramente 
riconoscono i problemi specifici dei lavoratori anziani, e rara-
mente sviluppano strategie per integrarli. Infatti, 1' esistenza 
del VUT e dell'WAO come modalita di uscita ha stimolato le 
ditte a realizzare una strategia di fine rapporto, piuttosto che 
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la progettazione di nuove politiche sociali specifiche per 1' eta. 
Gli imprenditori olandesi cercano di ridurre il personale al mi-
nor costa possibile. Ma i lavoratori si sono dimostrati perfet-
tamente capaci di difendere la loro causae do ha comportato 
alti costi per la WAO con un ritardo di uscita maggiore. Gli im-
prenditori olandesi non hanna alcuna fretta di abolire il VUT, 
perche lo considerano parte integrale di una strategia pili am-
pia per sottodimensionare la loro organizzazione (Bolweg e 
Dijkstra, 1993). Tuttavia, e stato osservato che queste uscite so-
no soprattutto usate dagli operai non qualificati e dagli impie-
gati di livello media, mentre i dipendenti di livello p.lto scel-
gono di rimanere (WRR, 1990; de Vroom e Blomsma, 1991). Per 
i lavoratori con una qualificazione bassa la principale via di 
uscita e l'invalidita, mentre per quelli di elevata qualifica la 
Strada preferita e il pensionamento anticipato. L' abolizione del 
VUT avra dei significati diversi a seconda delle categorie di la-
voratori (Henkes e Siegers, 1992; Gelderblom e de Koning, 1992). 
Le nuove politiche delle imprese 
Politica del personale 
Una ricerca su 760 ditte condotta nel1990 (LTD, 1991) mo-
stra che il 9 per cento dE:ille aziende con addetti di 55 anni ed 
oltre, prende in considerazione il carico di lavoro relativo a 
questa personale. Nel settore edilizio il25 per centadelle dit-
te, nell' industria il12 per cento e nel settore dei trasporti stra-
dali illS per cento. Solo il2 per cento delle imprese con lavo-
ratori anziani applica una politica definita peril carico di la-
voro di tali addetti. Pili la ditta .e importante, pili e verosimi-
le che esista una politica relativa all' eta: il28 per cento ha una 
strategia ad hoc, il 70 per cento ha stabilito che i lavoratori an-
ziani non sono considerati a causa della natura della ditta o 
delle esigenze delle funzioni, il 29 per cento di quelle intervi-
state ha indica to che usa le conoscenze e 1' esperienza dei la-
voratori anziani. Cia e particolarmente vero peril settore del-
le costruzioni (50 per cento) e in misura minore peril com-
mercia e il settore alberghiero e del catering (16 per cento). Esi-
ste un' eta limite (in media 56 anni) per il cambiamento di la-
voro e i cambiamenti irregolari avvengono in un quinto delle 
imprese. Cia non riguarda il settore delle costruzioni, mentre 
interessa il42 per cento delle ditte intervistate nel settore ban-
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cario. Nel23 per cento delle imprese esiste un' eta limite per lo 
straordinario. Ma 1' esperienza pili recente nei Paesi Bassi, in 
materia di gestione del personale riferita all' eta, dovrebbe sug-
gerire un nuovo trend: una moderazione degli strumenti del-
la politica esistenti sull' eta e, pili in generale, un cambiamen-
to sui giudizio dell' attivita dei lavoratori anziani. Vander Kloet 
et al. (1994) ritengono che le trattative datore di lavoro-di-
pendente sulle funzioni di lavoro giochino un ruolo impor-
tante in una gestione del personale che tenga con to dell' eta. 
Tali discussioni sono ritenute valide per la riallocazione delle 
funzioni al fine di adeguarsi al carico di lavoro da applicare ai 
lavoratori. L'informazione raccolta da queste analisi serve an-
che come base per la formulazione delle politiche delle car-
riere e della formazione. 
Politica salariale 
Oltre al pregiudizio generale sul personale anziano, il si-
stema salariale rappresenta un altro ostacolo alia partecipa-
zione allavoro degli anziani. 11 salario aumenta con 1' eta. Pri-
ma dei 45 anni i compensi sono inferiori alia produttivita e do-
poi 45 anni superiori (Gelderblom e de Koning, 1992). I lavo-
ratori giovani, infatti, sovvenzionano gli alti salari di quelli 
anziani. In un certo senso, non c'e nulla di sbagliato in tale si-
stema. Esso agisce come un incentivo per accrescere la pro-
duttivita e per aumentare la fedelta alia ditta. Tuttavia, il si-
stema comincia a provocare problemi quando, a causa del-
l'invecchiamento, 1' eta media della forza lavoro aumenta. 11 
dipendente anziano costoso viene quindi completamente "sca-
ricato". Gelderblom et al. (1994) ritengono inoltre che il rap-
porto produttivita/ salario sia sfavorevole agli anziani. Jacobs 
(1985) ha concluso che, per i lavoratori giovani, i salari au-
mentano rapidamente. Quindi mentre i lavoratori invecchia-
no, prima il tasso di incremento del salario diminuisce, poi il 
salario stesso e statico e da ultimo mostra un leggero declino. 
Demotivazione, ridisegno dellavoro e rotazione delle funzioni 
L' eta e spesso considerata una causa indipendente dei pro-
blemi relativi all' occupazione. Tuttavia lo spreco e 1' esauri-
mento possono anche derivare dal carico inappropriato, dal-
la monotonia e dalla ripetivita dellavoro. Kerkhoff (1981) ar-
gomenta che una collocazione ed una politica di allocazione 
')')') 
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piu dinamiche, insieme con le opportunita di formazione e di 
apprendimento, certamente aumenterebbero i costi, rna tali co-
sti, tuttavia, nel tempo sarebbero ripagati da un aumento del-
la propensione a cambiare e da un bagaglio di capacita piu am-
pio. Una recente ricerca nei Paesi Bassi conferma questo fatto. 
L'aggiustamento delle funzioni, attraverso un rimescola-
mento dei compiti all'interno dellavoro o della funzione per 
includere quelli meno faticosi, e una parte cruciale della poli-
tica delle carriere individuali che puo essere usata per preve-
nire gli abbandoni e ridurre il congedo per malattia. I lavora-
tori valutano questo fatto positivamente e le organizzazioni 
ritengono che sia una fonte utile di conoscenze e di esperien-
za. Anche le motivazioni sociali hanno un ruolo importante. 
Se deve essere evitata la stigmatizzazione, i cambiamenti nei 
compiti e nelle funzioni non dovrebbero essere presentati co-
me alternative di carriera per i soli lavoratori anziani; la lun-
ghezza del servizio dovrebbe essere un criteria iniziale. Inol-
tre, il riaggiustamento della funzione collettiva va usato per 
ottenere un equilibria piu favorevole tra il carico di lavoro e 
la capacita lavorativa, e deve comprendere la rotazione delle 
funzioni e la liberalizzazione dello spostamento del persona-
le. Entrambi sono stati sperimentati con successo per ridurre 
illivello di malattia e promuovere lo scambio e 1' arricchimento 
sui posto di lavoro. Lo spostamento piu ampio del personale 
puo anche contribuire ad una organizzazione maggiormente 
efficiente dell' attivita. Lo scambio e miglioramento delle con-
dizioni di lavoro rappresentano un mezzo importante per con-
servare la salute dei prestatori d' opera attivi fino alla norma-
le eta di pensionamento. Le condizioni di lavoro comprendo-
no la sicurezza, la salute e il benessere, rna anche in che modo 
sono percepite dai lavoratori anziani. Prestare un' adeguata at-
tenzione a questi fattori migliora la motivazione e l'autofidu-
cia dei lavoratori (Vander Kloet et al. 1994). Gelderblom et al. 
(1994) concludono che un regolare aggiustamento delle fun-
zioni, come pure il cambiamento dellavoro in una carriera, 
preserveranno la produttivita dei lavoratori. 
La riduzione della mobilita dei lavoratori piu anziani al-
l'interno della societa conduce ad un comportamento statico, 
in cui sempre di piu essi vedono la loro funzione come una fa-
se finale, piu che uno stimolo forte per cercare un cambiamento 
nell'organizzazione (Kamstra eVan de Craats, 1992). Si puo 
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concludere quindi che non e 1' eta, rna 1' essere ten uti alla ese-
cuzione ripetitiva di un medesimo compito nel corso degli an-
ni, la causa principale della riduzione della produttivita. 
Lavoro part-time 
Nei Paesi Bassi, tutti i settori dell' industria applicano cio che 
si chiama "seniors days": un aumento delle ferie peri lavora-
tori pili anziani (LTD, 1991). Per quelli che hanno 55 anni, 3 gior-
ni (nel commercia 2 giorni e nelle costruzioni 6 giorni), per quel-
li che hanno 64 anni, quasi 5 giorni (nell' edilizia 9 giorni e nei 
trasporti su strada 3 giorni) . E anche praticato illavoro part-ti-
me, cioe una riduzione individuale dell' orario di lavoro a pro-
prio carico, e viene adottato dai lavoratori pili anziani (vedere 
Tabella 8.4). Nel settore delle costruzioni 1' occupazione part-ti-
me peri lavoratori pili anziani non esiste. Nel settore dei tra-
sporti stradali un ridotto numero di imprese (1'1 per cento) of-
fre un pensionamento graduale. In queste imprese il9% dei la-
voratori sceglie questa possibi1ita. Cio puo essere spiegato con 
il fatto che il part-time e usa to in alcune grandi imprese che oc-
cupano molti lavoratori anziani. 
Tabella 8.4 
Riduzione dell'orario dei lavoratori piO anziani 
per settore di attivita nelle imprese con personale anziano 
Setto re d i attivita 
Industria 
Costruzioni 
Commercio/alber-
ghi e catering 
Trasporti stradali 
Banche/servizi 
commerciali 
Altri servizi 
Totale 
Fonte: LTD, 1991. 
lmprese con 
condizioni di lavoro 
favorevoli 
7% 
0% 
7% 
1% 
35% 
22% 
11% 
Tetto dell'eta media 
per Ia rid u-
zione dell'orario 
di lavoro 
60,3 
59,1 
56,9 
60,7 
58,2 
59,5 
'>?4. 
Lavoratori pill 
anziani con 
orario di lavoro 
ridotto 
3% 
0% 
10% 
9% 
8% 
10% 
7% 
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II contrario accade per il settore bancario e del commercio e 
per i servizi. In molte imprese, sebbene sia offerto illavoro 
part-time, pochi lavoratori anziani ne fanno uso. Nelle imprese 
piu piccole (< 10 lavoratori), il10 per cento del personale piu 
anziano si ritira gradualmente. 
Eta 
Tabella 8.5 
Partecipazione dei lavoratori ai corsi interni ed esterni 
per eta, 1988-1992, nei Paesi Bassi 
1988-1990 1990-1992 
I nterno Estern a Intern a Estern a 
16-29 22 29 25 36 
30-44 21 20 25 21 
45-64 16 10 19 9 
Fonte: OSA, Trendrapport, 1993. 
Formazione 
E dimostrato che la formazione contribuisce alia mobilita e 
alia produttivita nellavoro. La Tabella 8.5 mostra un aumen-
to della partecipazione dei lavoratori ai corsi, dal1990, e mo-
stra che i dipendenti piu anziani, rispetto ai loro colleghi piu 
giovani, sono meno presi in considerazione per una forma-
zione supplementare. Inoltre, la partecipazione ai corsi inter-
ni da parte dei piu anziani e aumentata negli anni recenti. Un'al-
tra ricerca olandese dimostra, non di meno, chela partecipa-
zione alla formazione dei lavoratori anziani e ancora bassa, in 
. particolare per coloro che hanno un basso grado di istruzione 
e per quelli occupati in piccoli gruppi di lavoro (Kamstra eVan 
der Craats, 1991; Gelderblom e de Koning, 1992). La ricerca 
dell'LTD (1991) mostra inoltre che, rispetto ai lavoratori piu 
giovani (11 per cento), i lavoratori anziani sono sottora:ppre-
sentati (7 per cento) nei corsi e nella formazione. La maggior 
parte della formazione e rivolta al mantenimento delle capa-
cita, oltre che alia corretta esecuzione delle funzioni attuali, e 
solo una piccola parte alia formazione per le nuove funzioni. 
Gelderblom e de Koning (1992) e Gelderblom et al. (1994) ri-
tengono che la formazione abbia un impatto positivo mag-
giore sulla produttivita che sui salari. Cio conferma il punto 
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di vista che la formazione puo essere un importante mezzo per 
migliorare la produttivita dei lavoratori piu anziani, cioe il 
rapporto produttivita"/ salario. Non sembra esservi nessuna 
differenza, nell' effetto di aumento della produttivita, coni cor-
si di formazione tra i lavoratori anziani e le altre categorie. Cio 
e in linea con altre ricerche sui rapporto tra I' eta e la capacita 
di apprendere. Quest'ultima non si riduce con l'eta, a condi-
zione chela formazione sia adatta aile necessita dei lavorato-
ri piu anziani: quindi la forma e il contenuto influenzeranno 
Ia sua efficacia. Uno studio del1992 mostra inoltre che i corsi 
esterni hanno una maggiore efficacia sia sui salari che sulla 
produttivita dei corsi interni. Concludono che esiste un po-
tenziale reale per migliorare la produttivita, poiche le facolta 
fisiche e in particolare quelle men tali calano meno con 1' eta di 
quanto la gente creda. La formazione all'interno della societa 
riduce il numero delle persone che si ritirano per ragioni di in-
validita. Altre recenti ricerche (Van der Kloet et al. 1994) mo-
strano che Ia formazione e vista come un mezzo per aumen-
tare Ia qualita delle capacita dellavoratore e quindi Ia qualita 
del prodotto. Cio favorisce Ia fiducia in se stessi, la motiva-
zione, Ia flessibilita e Ia mobilita dei lavoratori pili anziani. L' e-
ducazione e Ia formazione ripetuta facilitano il tasso di atti-
vita delle persone pili anziane e possono evitare I' obsolescen-
za delle conoscenze. 
11 metoda migliore peril pensionamento graduale 
Di particolare interesse e lo schema basato sui pensiona-
mento graduale che e stato recentemente concordato trail por-
to di Rotterdam e quello di Amsterdam e che nel 2010 rim-
piazzera 1' attuale schema VUT basato sui contributi (Delsen, 
1994). I porti applicano un sistema di pensione a salario me-
dio, che facilita il pensionamento graduale. La risoluzione del 
dilemma tra flessibilita e solidarieta e stato risolto con Ia coe-
sistenza dei modelli obbligatorio e volontario di finanziamento 
della pensione complementare di base, e in un parziale risa-
namento del deficit dell' AOW con il pensionamento anticipa-
to, cioe prima dei 65 anni. In questo modo il pensionamento 
graduale diventa una opzione praticabile da tutti i lavoratori, 
compresi quelli pagati meno. Sono disponibili due opzioni 
ponte: il finanziamento addizionale attraverso una pensione 
ponte temporanea, divisa in una parte collettiva obbligatoria 
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(per colora che hanna 63- 65 anni), con due terzi a carico dei 
datori di lavoro ed uno a carico dei lavoratori, quindi una par-
te individuale volontaria (per colora che hanna 60 - 62 anni) 
sostenuta completamente dal singolo lavoratore. II premia an-
nuale per la pensione ponte collettiva e 1'1 per cento dall'eta 
di 21 anni a 62 anni, mentre per la pensione ponte individua-
le e il3,6 per cento da 45 anni a 60 anni. La seconda opzione e 
il pensionamento parziale per risanare il deficit dell' AOW. La 
realizzazione delle disposizioni sul pensionamento totalmente 
finanziato richiede 15 anni, mentre per ogni beneficia, prima 
del pagamento iniziale, deve essere accumulato il valore tota-
le attuale. E stato concordato uno schema transitorio per co-
prire il periodo fino all'introduzione effettiva del nuovo si-
stema. Poiche i sussidi attuali del VUT devono essere pagati, 
mentre i diritti a pensione futura devono essere costruiti, vi e 
il carico di un doppio premia. In questa period a il sistema VUT 
sara progressivamente trasformato in uno schema di pensio-
namento anticipato graduale, con il beneficia VUT in funzio-
ne degli anni di servizio, dell' eta di uscita e la riduzione del 
numero delle ore di lavoro (pensionamento completo o gra-
duale). Per collegarlo al sistema pensionistico, il beneficia VUT 
dovra essere ridotto al70 per cento (adesso il90 per cento) del 
salario lordo finale. In questa periodo transitorio, sara pro-
mossa 1' occupazione part-time attraverso incentivi finanziari, 
in modo da conservare un certo livello di reddito, se gli anni 
di servizio sono pochi. Per salvaguardare il VUT, possono es-
sere creati dei fondi a cui contribuiscono i datori di lavoro e i 
prestatori d' opera. Le politiche di sostegno peri lavoratori pili 
anziani (che comprendono il contenuto della funzione, 1' ora-
rio di lavoro e i periodi di lavoro, la formazione e la riconver-
sione) sono una parte integrale della riforma verso uno sche-
ma di pensionamento graduale. L'obiettivo di questa politica 
e di mantenere motivati i lavoratori fino all' eta della pensio-
ne. Alleviare il fardello mentale e fisico e anche una misura per 
favorire una riduzione degli abbandoni per l'invalidita. 
8.3 Potenzialita e raccomandazioni 
Un'eta pensionabile flessibile contribuisce pili a posticipa-
re il pensionamento che non 1' aumento dell' eta dell' AOW. 
Quest' ultimo rendera pili economici 1' AOW e le pensioni com-
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plementari, rna aumentera il ricorso al VUT e al WAO. E poi-
che i benefici del WAO e del VUT sono maggiori, ci si deve 
aspettare un effetto contrario. Questa misura sara efficace so-
lose contemporaneamente le vie di uscite anticipate saranno 
drasticamente ridotte. Inoltre, le persone che non godono di 
benefici supplementari peseranno di pili su altri servizi col-
lettivi. 11 pensionamento flessibile deve anche tener conto del-
le differenze tra gli individui e i settori. I giudizi sul vincolo 
attuale,l'imposizione fiscale sul reddito prima dell' AOW (pen-
sione di base) e 1' aumento dell' eta dell' AOW, sono alcune del-
le politiche da analizzare (WRR, 1993). Inoltre, molti ritengo-
no che il problema reale si porra nel campo delle pensioni com-
plementari. 
Le sezioni precedenti hanno suggerito argomenti favorevo-
li al pensionamento graduale nei Paesi Bassi. Per i lavoratori 
pili anziani attuali e troppo tardi per introdurre schemi che 
contemplino il pensionamento anticipato graduale e i pro-
grammi di formazione. Nel breve periodo, quindi, rimangono 
aperte due scelte: il VUT parziale e la possibilita di cambia-
menta della funzione all'interno della impresa, con il conse-
guente uso pili appropriato dell' esperienza e delle capacita dei 
lavoratori anziani. 
Una soluzione puo essere fondata su uno schema di pen-
sionamento graduale individualizzato che permetta un ritiro 
totale e graduale anticipato, come pure un pensionamento dif-
ferito totale e graduale- sia mediante l'integrazione degli sche-
mi VUT e di pensione, sia con l'introduzione di fondi per so-
stituire il sistema a contribuzione (Delsen, di prossima pub-
blicazione). Nei Paesi Bassi le pensioni complementari sono 
finanziate dai contributi. Inoltre, tenendo presente l'invec-
chiamento della forza lavoro, il fondo e auspicabile come un 
mezzo per sostenere i varl schemi settoriali VUT. Un cambia-
menta del sistema a contributi verso i fondi rendera possibile 
il mantenimento dell' attuale livello di pensione e dell' eta pen-
sionabile, e allo stesso tempo evitera un carico troppo eleva to 
sulla futura forza lavoro a causa dei processi di invecchia-
mento. 11 collegamento tra i premi pagati e gli aventi diritto 
aumentera, creando un incentivo per lavorare pili anni, poi-
che una pensione anticipata comportera una riduzione attua-
riale, mentre lavorando pili anni si avra una rendita pili ele-
vata. Cio, inoltre, rendera il mercato dellavoro pili flessibile, 
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perche coni fondi i diritti di pensione sono trasferibili, men-
tre i diritti VUT finanziati a contribuzione non lo sono. Au-
mentera la mobilita dei lavoratori pili anziani e si evitera la 
possibilita di un mancato pagamento. Tale collegamento do-
vra essere meglio adattato ad una forza lavoro che e conti-
nuamente pili eterogenea e dove la varieta dei contratti di la-
voro, riflettendo in particolare 1' occupazione part-time e altri 
rapporti di lavoro atipici, e rapidamente diventata la norma 
nei Paesi Bassi. L'impatto dei recenti cambiamenti nel sistema 
pensionistico e del sostegno fiscale al pensionamento graduale 
none ancora chiaro. Se il beneficio totale dei vantaggi poten-
ziali deve essere goduto, gli schemi di pensione a salario fi-
nale dovranno essere sostituiti con schemi basati sui salario 
medio. Solo in questo modo saranno evitate altre conseguen-
ze negative per i lavoratori pili anziani, dovute al ritiro gra-
duale dai processi lavorativi. Ne derivera un risparmio netto 
sulla spesa pensionistica. L'indicizzazione basata sui prezzi al 
consumo, anziche sui salari, portera un risparmio addiziona-
le. Inoltre, la discrepanza trail pagamento e la prestazione dei 
lavoratori anziani potrebbe essere ridotta da sistemi di retri-
buzione flessibile e da servizi di formazione, questi ultimi par-
zialmente finanziati dai risparmi sui sussidi VUT. Una politi-
ca del personale rapportata all' eta dovrebbe controbilanciare 
le mutate capacita delle diverse fasce attraverso l'investimento 
nella formazione permanente, per conservare i1 capitale uma-
no intatto nel corso della vita lavorativa. Tali fasi devono es-
sere realizzate nei Paesi Bassi e il graduale invecchiamento del-
la forza lavoro fara in modo che questo avvenga. 
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